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survive  in  its  business  environment.  Human  resources  readiness  of  supporting  the  transformation  is 
determinative without it, the company will fail in transformation and pursuing the business target. This applied 
ADKAR  (awareness,  desire,  knowledge,  ability  and  reinforcement),  management  commitment  (organization 
support,  reward,  empowerment  and  training)  and  specific  competencies  (hospitality  competencies  based 
benchmarking  results)  and  (5  based  values  as  competencies).  As  an  approach  to  analyze  human  resources 
readiness variables of behavior  to change  that consist of consists of  the belief, attitude and motivation were 










In 2009 PT Kereta Api  Indonesia  (PT KAI) do  transformation  to answer  the  challenge and growing 
bigger in the future. Mr  Igantius Jonan was appointed to be a new CEO at the company, mandated 
by Minister of  state. The business  is expanded  from passengers  transportation  into optimized  the 
assets and become more service oriented than before. The reason why PT KAI do transformation are 





capabilities. This  strategy  is done because  a majority of  the employees had elementry‐junior high 
(56,93%) educational background  (Strategic Management 2009‐2013). Thus, the competence  is not 
enough to meet the challenges in the future. In addition to develop and increase in competency, the 
company  also  strives  to  always  improve  support  in  providing  the  facilities  and  infrastructures  to 
developing and improving the quality of human resources in order to behave in accordance with the 
company new  slogan  “Anda adalah Prioritas Kami”  to  rebrand  the new  image and  spirit  to give a 





















4. Knowledge. Information owned by an  individual has  in specific content fields. Knowledge at 
best predicts what someone can do, what he or she will do. 
5. Skill  is  an  ability  to  perform  a  certain  physical  or  mental  risk.  Mental  or  cognitive  skill 
competencies  include analytic thinking  (processing knowledge and data, determining cause 




















An  effort  to  cultivated  commitment  employees,  there  are  some of  that determines  (Tavitiyaman, 
2004): 
1.Organizational Support 
Organizational  support  can  be  interpreted  that  employee  perceives  the  organization  encourages, 




There  are  two  types  of  reward:  positive  reward  (increases  of  merit  pay,  recognition  and 
advancement  in the organization), and negative reward (reprimanding, dismissal or holding of pay), 












information  communication.  Top management  can  generate  a positive  empowerment, while  they 
can  create an appropriate environment  into  the organization. When empowerment  is  successfully 




Training  is  the  combined  activity  in  which  information  and  skill  practice  transferred.  Training 
potentially  increase  the employee’s skills  inventory to prepare  for  future growth and needs. These 
skills are useful  to accomplish  job more effectively and more efficiently, and at  the end,  to give a 
positive  contribution  to  the  company  (Katz &  Kahn,  1978  in  Tavitiyaman  2004).  To  provide  good 
service  quality,  employees must  be  trained  to deal with  customers  and  problems;  to  react when 
something goes wrong,  to  learn  technical and  functional  skills,  to  listen  to  customer problems,  to 























are  required  to  increase  an  organization’s  adaptability,  so  that  an  organization  may  meet 
shareholder value, and the knowledge is needed for making a change. 
Environmental Pressures for Change (Palmer, 2009) 
Environmental  pressures  are  one  focus  for  explaining  the  change.  These  often  occur  where  an 
organization’s  resource  base  decreases  as  a  result  of  reduced  demand  of  products  and  sales, 
decreased in market share, and poor investment decisions (Palmer, 2009).  








? Reputation  and  credibility  pressures,  the  change  are  associated  with  maintaining  proper 





ability to deliver valued outcomes to multiple stakeholders”,  is an  intangible, but an  important 
corporate asset, being positively correlated with organizational performance.  
Organizational Pressures for Change (Palmer 2009) 
? Growth Pressures, The change coming  from  the company growth and development. To adopt 













attitudes, and 3.  intentions  (motivation)  (Armenakis, 1993)  regarding  the extent  to which changes 
are  needed  and  the  organizational  capacity  is  sufficient  to  make  a  successful  change.  Applying 
ADKAR, could provides  insight whether the company employees and the environment aware of any 







(Armenakis, 1993  in Vakola 2005). Unless  the majority of  the  staff perceives  that  the organization 









Beckman  (1967)  in Vakola  (2005)  defines  attitude  as  certain  regularities  of  an  individual  feelings, 




















































Research  was  held  in  Indonesian  state‐owned  railway  company,  PT  Kereta  Api  Indonesia  as 
originator  and  implementing  the  core  changes.  Samples were  collected  specifically  from PT. KAI’s 
head office (all directorates) based on two considerations: (1) Due to time limitation of the research 
period and  (2) based on the  facts that   organization’s   policies, business process, and management 




































































confidence  level obtained value  is equal  to 2,462  t  table. Because  the value of  t  statistic  is higher 
than t table it can be concluded that the  Human  Resources Readiness (X) has a positive influence on 
Behavior to Change (Y). The amount of R Square (coefficient of Determination) is 0,619. This means 
61,9%  of  the  influence  of  human  readiness  to  change  behavior  is  explained  by  the  ADKAR, 
commitment management, and specific competency (hospitality competencies and 5 based values as 
competencies); while the remaining 38.1% (100%‐61.9%)  is explained by other causes. Column R of 
0,787  explains  the  magnitude  correlation  between  the  variable  quality  the  ADKAR,  commitment 
management,  and  specific  competency  (hospitality  competencies  and  5  based  values  as 
competencies) towards the behavior to change simultaneously is a strong relationship. 
 
The  research  result  can  be  summarized  that  the  more  decisive  factor  X1  (ADKAR)  had  influence 
23,63%, factor X2 (commitment management) had influence 1,88%, factor X3.1 specific competencies 























































Disini,  setiap  karyawan  memiliki    pengetahuan  yang 













oleh  perusahaan  dalam  usaha  belajar  dalam 







Disini,  setiap  karyawan  dengan  cepat  dan  mudah 





sufficient  facilities  and  network  about  change  and  service  to  employers,  could  stimulate  the 
willingness  to  curious  or  learned  about  the  current  and  update  issues  related  the  change  and 






















saling  memberikan  semangat  positif  dalam 





Disini,  setiap  karyawan  dinilai  kinerjanya 


















Disini,  setiap  karyawan  dapat  dipercaya,  jujur,  dan  konsisten 
dalam  memahami  keinginan  pelanggan  kami  percaya  bahwa 
setiap orang disini 
74,4 


























At  the specific competency  (5 based values),  three  indicators belongs  to  tend  to be good category 
(below 72, 2%) needs improvement i.e professional, safety, and innovation. 
 
Low professionalism  is characterized by  the knowledge capability and  the ability of employee. The 







low,  for  example,  the manager  recognition  from manager  to  his/her  subordinates  and  employee 


























Quadrant  "Watch Out"  is  the quadrant where  considered very  important on  result  to behavior  to 
change (factor Y), but has a relatively  influential below “urgent”. Therefore, PT KAI should continue 















1.A  Person’s  current  knowledge  base: 
remembering  (wake  up  call),  knowledge 
cafee 




and  Training:  use  intranet  and  internet, 
update  books,  journals,  and  magazines, 
more collaboration with third parties 
4.The  access  to  or  Existance  of,  the  Require 


































2.Assosiation  of  the  Reinforcement  with  
Accomplishment:  monthly review 
3.Accountability  system:  to  develop  and 
elaborate KPI of service 
 
 Specific  Competenicies  (5  Based  Values  as 
Competencie (X3.2) 




















• Organization  support:  to  provide  ERP 
system, provide the effective bureaucracy 
• Reward:  to  provide  integrated  an  job 
performance  system  based  on  KPI  of 
service orientation 





• Interpersonal  skill:  provide  training  or 
education program  related  to developing 
interpersonal skill 
• Good  communication  and  language: 
collaboration with third parties to provide 















• Service  efficiency:  to  provide  service  SOP  and 
development education program 
• Enthusiasm  &  attitude:  to  provide  service  SOP 
and development education program 
• Availability &  reactivity:  to provide  service  SOP 
and development education program 
• Adaptibility:  to    provide  service  SOP  and 
development education program 
• Consistency:  to  provide  service  SOP  and 
development education program 






reinforcement  (ADKAR),  organizational  support,  reward,  training  (commitment management), 
innovation, professional, safety, interpersonal skill and  communication and languange (specific 
competence), to be observed and prioritized by PT KAI top management through providing and 
to  spend  infrastructure  and  system  which  to  meet  the  employees  requirement  to  do 
transformation. 
2. At this moment, the employee’s competence that owned by PT KAI has not been adequate. It is 
because  the majority of  the  educational background of  employees  56.93% were  elementary‐
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